






A. Penelitian Terdahulu 
Berikut merupakan tabel penelitian terdahalu yang didalamnya 
terdapat variabel-variabel yang sama dengan variabel dari penelitian ini, 
selain variabel yang dicantumkan dalam tabel ini, juga terdapat hasil 
penelitian dari dari masing-masing penelitian terdahulu tersebut. 
Tabel 2.1 
Penelitian-penelitian terdahulu 















Pengaruh motivasi kerja 
terhadap produktivittas kerja 
karyawan di PT X Bandung 
dengan koefisien korelasi = 
0,510. Berdasarkan kriteria 
champion tingkat hubungan ini 
menunjukkan kriteria  hubungan 
yang cukup kuat. Hasil 
perhitungan menunjukkan 
koefisien determinasi = 26,01%. 
Hal ini menunjukkan bahw 
hiipotesis terbukti bahwa ada 
pengaruh motivasi kerja 
terhadap  produktivitas kerja di 














Hasil penelitian dapat 
disimpulkan bahwa hipotesis 
terbukti bahwa ada pengaruh 
motivasi kerja terhadap  















dan Daya Saing 
Terhadap 
Produktivitas 
Kerja Karyawan  







- Kepuasan Kerja 
- Daya Saing 
- Produktivitas  
Pemberian insentif, kepuasaan 
kerja dan daya saing 
berpengaruh signifikan terhadap 
produktivitas karyawan pada 



















Hasil penelitian ini   
menunjukkan bahwa variabel 
gaji dan insentif secara simultan 
dan parsial berpengaruh secara 
nyata terhadap produktivitas 
kerja karyawan pada PT. 
















Insentif dan motivasi kerja 
secara simultan berpengaruh 
terhadap produktivitas kerja 
karyawan PT.PEGADAIAN 
(Persero) KANTOR CABANG 
KARAMBOSAN 
Berdasakan tabel diatas diperoleh adanya adanya persamaan variabel 
yaitu insentif, motivasi, dan produktivitas, perbedaan disini terdapat pada 





terdapat variabel gaji dan pada penelitiannya (Bahtiar, Tumbuan, Trang, 2018) 
yang terdapat variabel kepuasan kerja dan daya saing, selain itu perbedaan 
penelitian ini dengan penelitian terdahulu juga terdapat pada objek 
penelitiannya.  
B. Landasan Teori 
Landasan teori pada penelitian yang saya lakukan mencakup tiga hal yang 
merupakan variabel dari penelitian ini yaitu produktivitas, insentif, dan 
motivasi kerja. 
1. Produktivitas 
Konsep produktivitas kerja dapat dilihat dari dua dimensi, yaitu 
dimensi individu dan dimensi organisasian. Dimensi individu melihat 
produktivitas dalam kaitannya dengan karakteristik-karakteristik 
kepribadian individu yang muncul dalam bentuk sikap mental dan 
mengandung makna keinginan dan upaya individu yang selalu berusaha 
untuk meningkatkan kualitas kehidupannya. Sedangkan dimensi 
keorganisasian melihat produktivitas dalam kerangka hubungan teknis 
antara masukan (input) dan keluaran (output). Oleh karena itu dalam 
pandangan ini, terjadinya peningkatan produktivitas tidak hanya dilihat 
dari aspek kuantitas, tetapi juga dapat dilihat dari aspek kualitas. 
Menuurut Sinungan (2003) produktivitas kerja adalah tindakan 
efisiensi dalam memproduksi barang-barang atau jasa. Secara sederhana 
produktivitas adalah kemampuan yang dimiliki karyawan dalam 
menghasilkan barang atau jasa secara produktif dengan waktu yang 





Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi tingginya produktivitas 
kerja karyawan, Hariandja (2009) mengatakan bahwa faktor-faktor yang 
mempengaruhi produktivitas adalah : 
a. Kemampuan , yaitu kecakapan yang dimiliki oleh seseorang baik 
daripengetahuan yang didapat melalui pendidikan formal atau 
keterampilan yang dimilikinya. Dengan kemampuannya ini maka 
akan dapat meningkatkan produktivitas kerja. 
b. Situasi dan Keadaan Lingkungan, faktor ini biasanya menyangkut 
fasilitasmaupun keadaan dimana semua karyawan dapat bekerja 
dengan baik dan tenang. 
c. Motivasi, Setiap tenaga kerja perlu diberikan motivasi dalam usaha 
meningkatkan produktivitas, dimana motivasi adalah merupakan 
kekuatan atau unsur pendorong kegiatan seseorang kearah tujuan 
tertentu dan melibatkan segala kemampuan yang dimiliki untuk 
mencapainya. 
d. Upah dan Insentif, Upah dan insentif yang tidak sesuai dengan 
pekerjaan yang dikerjakan akan dapat menyebabkan produktivitas 
kerja para pegawai menurun. 
e. Tingkat Pendidikan, Latar belakang pendidikan dan juga pelatihan 
daritenaga kerja akan mempengaruhi produktivitas kerja seseorang, 
dimana hal ini adalah sebagai suatu investasi di bidang sumber daya 
manusia. Dimana tingkat pendidikan bagi tenaga kerja harus selalu 
dikembangkan atau ditingkatkan baik melalui jalur pendidikan 





dengan dinamika atau perubahan yang terjadi dalam lingkungan 
organisasi. 
f. Perjanjian Kerja, perjanjian kerja ini adalah merupakan alat yang 
menjaminhak dan kewajiban dari para pegawai. 
g. Penerapan Teknologi, kemajuan teknologi sangat mempengaruhi 
produktivitas kerja karena itu penerapan teknologi harus berorientasi 
mempertahankan produktivitas. Dengan adanya kemajuan teknologi 
tersebut diharapkan bisa meningkatkan produktivitas kerja dan juga 
mempermudah manusia dalam melaksanakan tugasnya. 
 Dengan melihat  faktor faktor tersebut pimpinan perusahaan yang 
ingin karyawannya memiliki tingkat produktivitas yang tinggi biasanya 
mengoptimalkan faktor yang dapat mempengaruhi produktivitas 
terebut. 
 Untuk mengetahui tingkat produktivitas  karyawan terdapat 
beberapa indiktor yaitu dilihat dari  : 
1. tingkat perolehan hasil/kuantitas, semakin banyak kuantitas atau 
perolehan hasil yang semaksimal mungkin dapat dijadikan acuan untuk 
menentukan tingkat produktivitas karyawan tersebut. 
2. waktu yang ditempuh, semakin sedikit waktu yang digunakan untuk 
menghasilkan kuantitas atau perolehan hasil yang semaksimal mungkin 






3. kualitas yang dihasilkan karyawan, tingginya kualitas produk yang 
dihasilkan dapat dijadikan acuan untuk menentukan tingkat 
produktivitas karyawan tersebut (Sinungan, 2003). 
2. Insentif 
menurut Dessler (2016) mengemukakan bahwa Insentif adalah 
imbalan finansial dan non finansial yang dibayarkan kepada pekerja yang 
produksinya melampaui standar yang telah ditentukan sebelumnya. 
Dari devinisi diatas dapat ditarik kesimpulan yaitu : insentif adalah 
bagian dari kompensasi untuk karyawan dan tambahan finansial dan 
nonfinansial yang diberikan kepada karyawan yang produksinya 
melampaui standar yang telah ditentukan sebelumnya, yang bertujuan 
untuk mendorong karyawan untuk tetap  bekerja dengan baik bahkan dapat 
meningkatkan kinerjanya. 
Dessler (2016) mengemukakan bentuk-bentuk insentif yang 
dipetakan menjadi dua bentuk yaitu insentif individual dan insentif tim,  
insentif individual meliputi insentif untuk pekerjaan perpotong, komisi, 
insentif penjualan dalam aksi, bonus tahunan, dan bonus eksekutif, 
sedangkan insentif tim itu sendiri meliputi pembagian laba, bayaran 
beresiko, kepemilikan saham karyawan. 
Dessler (2016) mengemukakan tiga faktor yang mempengaruhi 
bonus seseorang : 
1) Kelayakan, pemberi kerja terlebih dahulu menentukan kelayakan. 
Kebanyakan orang secar tradisional mendasarkan kelayakan untuk 





dasar, dan/atau status pejabat. Sebagian orang lainnya hanya 
mendasarkan kelayakan pada tingkat pekerjaan atau jabatan pekerjaan, 
atau gaji. 
2) Ukuran dana, seseorang harus menentukan seberapa besar dana bonus 
tahunan tersebut. Sebagian besar pemberi kerja secara tradisonal 
menggunakan pendekatan jumlah target. Secara khusus, mereka 
memperkirakan kemungkinan jumlah bonus untuk setiap karyawan 
yang berhak, dan menjumlahkannya untuk mendapatkan ukuran bonus 
keseluruhan. 
3) Kinerja individual, seseorang harus memiliki cara untuk memutuskan 
penghargaan individual yang aktual. Biasanya, pemberi kerja 
menetapkan bonus target untuk setiap posisi yang berhak. 
Dengan demikian, insentif merupakan strategi meningkatkan 
kinerja dan produktivitas serta efisiensi oleh perusahaan dalam 
menghadapi persaingan yang semakin ketat dalam dunia bisnis. 
Menurut Panggabean (2004) mengemukakan syarat dalam 
pemberian insentif, yaitu : 
1) Sederhana, yaitu peraturan dari sistem insentif harus singkat, jelas dan 
dapat dimengerti. 
2) Spesifik, yaitu karyawan harus menegtahui dengan tepat apa yang 
diharapkan untuk mereka lakukan. 
3) Dapat dicapai, yaitu setiap karyawan mempunyai kesempatan yang 





4) Dapat diukur, yaitu sasaran yang dapat diukur merupakan dasar untuk 
menentukan rencana insentif. 
Menurut Dessler (2016) insentif dapat diberikan dalam berbagai 
bentu, yaitu berupa uang, lingkungan kerja yang baik dan partisipasi: 
a. Uang 
Merupakan suatu yang penting diberikan sebagai perangsang dengan 
memberi uang berarti memberi alat untuk merealisasikan kehidupan 
pegawai, hal ini dapat merangsang pegawai untuk  selalu 
meningkatkan prestasi kerjanya. Prestasi yang meningkat akan 
menunjang pendapatan naik, maka dengan terpenuhinya kebutuhan 
maka ketenangan akan dapat dirasakan. 
b. Lingkungan kerja yang baik 
Pemberian insentif dilakukan dengan cara menciptakan lingkungan 
kerja yang baik sehingga dapat diberikan pula penghargaan kepada 
pegawai yang menghasilkan prestasi yang tinggi. Dalam menciptakan 
lingkungan kerja yang baik diperlukan sikap manajer yang baik dalam 
mendorong bawahannya agar giat bekerja. Menurut analisis para ahli, 
situasi kerja yang baik dapat meningkatkan keinginan untuk 
melaksanakan tugas dengan sebaik-baiknya. 
c. Partisipasi 
Cara ini dapat memberikan dorongan yang kuat untuk meningkatkan 
kesadaran melakukan tugas yaitu dengan diberikannya perhatian, 
kesempatan untuk berkomunikasi dengan atasan. Dengan partisipasi 





bagian yang tidak dapat dipisahkan dalam menciptakan lingkungan 
kerja yang baik dan hal ini memerlukan suatu dukungan dan rasa 
persatuan sehingga para karyawan akan merasa ikut ambil bagian 
serta keinginan untuk berpartisipasi. 
Menurut Dessler (2016) insentif dibagi menjadi dua yang 
merupakan dimensi dari variabel insentif, yaitu: 
a. Insenitif materil, yaitu insentif yang diberikan kepada karyawan dalam 
bentuk uang/bersifat materil. 
b. Insentif non materil,  yaitu insentif  yang diberikan dalam 
bentukumpan balik dan pengakuan atau kemuliaan yang lebih besar 
dan tidak dalam bentuk uang. 
 Dengan adanya dimensi tersebut dapat diturunkan menjadi beberapa 
indikator yang juga diperkuat oleh pendapat Sarwoto (2000). 
a) Tunjangan, adalah setiap tambahan benefit yang diberikan pada 
pekerja, misalnya bunga pinjaman rendah atau tanpa bunga, jasa 
kesehatan, tunjangan hari besar, pemberian hadiah umroh dengan cara 
lotre. 
b) Fasilitas kantor, adalah sarana pendukung dalam aktivitas perusahaan 
berbentuk fisik, dan digunakan dalam kegiatan normal perusahaan 
yang bersifat membantu karyawan dalam bekerja, memiliki jangka 
waktu kegunaan yang relatif permanen, dan memberikan manfaat 






c) Penghargaan, adalah suatu yang diberikan pada perorangan atau 
kelompok jika mereka melakukan suatu keulungan dibidang tertentu, 
penghargaan untuk karyawan biasanya diberikan dalam bentuk 
sertifikat, plaket atau pita dll. 
3. Motivasi Kerja 
Salah satu teori motivasi yang paling banyak diacu adalah teori 
"Hirarki Kebutuhan" yang dikemukakan oleh Abraham Maslow. 
Kebutuhan dari kebutuhan yang paling rendah hingga kebutuhan yang 
paling tinggi (Mangkunegara, 2013). Kebutuhan pokok manusia yang 
diidentifikasi Maslow dalam urutan kadar pentingnya adalah sebagai 
berikut: 
a. Kebutuhan Fisiologis (Basic Needs) Misalnya sandang, pangan, papan 
dan kesejahteraan individu. 
b. Kebutuhan akan Rasa Aman (Securily Needs) Dikaitkan dengan kerja 
maka kebutuhan akan keamanan sewaktu bekerja, perasaan aman yang 
menyangkut masa depan karyawan. 
c. Kebutuhan Afiliasi atau Akseptansi (Social Needs) 
1. Kebutuhan akan perasaan diterima di mana ia bekerja 
2. Kebutuhan akan perasaan dihormati 
3. Kebutuhan untuk bisa berprestasi 
4. Kebutuhan untuk bisa ikut serta 
d. Kebutuhan penghargaan (Esteem Needs) Jenis kebutuhan ini 
menghasilkan kepuasan seperti kekuasaan, prestasi, status dan 





e. Kebutuhan Perwujudan Diri (Self-Actualization) Kebutuhan ini 
merupakan kebutuhan paling tinggi, yakni kebutuhan untuk menjadi 
orang yang dicita-citakan dan dirasakan mampu mewujudkannya. 
(Mangkunegara, 2013). 
Orang-orang tidak hanya berbeda dalam kemampuan melakukan 
sesuatu tetapi juga dalam motivasi mereka melakukan hal itu. "Motivasi 
orang bergantung pada kuat lemahnya motif yang ada. Motif berarti suatu 
keadaan di dalam diri seseorang (inner state) yang mendorong, 
mengaktifkan, menggerakkan dan menyalurkan perilaku kearah tujuan” 
(Mangkunegara, 2013). 
Peranan manusia dalam mencapai tujuan tersebut sangat penting dalam 
pencapaian tujuan organisasi. Untuk menggerakkan manusia agar sesuai 
dengan yang dikehendaki organisasi, maka haruslah dipahami motivasi 
manusia bekerja pada suatu organisasi, karena motivasi inilah yang 
menentukan perilaku orang-orang untuk bekerja atau dengan kata lain 
perilaku merupakan cerminan yang paling sederhana dari motivasi. 
Adapun beberapa definisi motivasi dari beberapa paraahli adalah sebagai 
berikut: 
Menurut Yusuf, (2014) Motivasi kerja adalah suatu keinginan (want) 
dalam upaya pemenuhan kebutuhan dan daya penggerak kemauan bekerja 
seseorang. 
Definisi tentang motivasi kerja dapat ditarik kesimpulan bahwa 
motivasi kerja adalah suatu dorongan kebutuhan dan keinginan individu 





tujuan untuk memperoleh kepuasan dari apa yang dibutuhkannya. Dalam 
memotivasi karyawan, manager harus mengetahui motif dan motivasi yang 
diinginkan karyawan sehingga karyawan mau bekerja ikhlas demi 
tercapainya tujuan perusahaan. 
Menurut teori yang dikembangkan oleh Herzberg dkk. Motivasi 
digolongkan menjadi dua tipe yaitu sebagai berikut : 
a. Motivasi intrinsik 
Motivasi intrinsik merupakan motivasi yang berasal dari dalam 
diri seseorang. Efek motivasi terhadap kinerja karyawan akan tercipta 
jika motivasi internal ini sudah ada. Motivasi internal berperan penting 
dalam menciptakan prestasi kerja yang tinggi dan terus menerus. 
Banyak perlakuan yang dapat dilakukan dalam meningkatkan 
motivasi internal, antara lain memberikan penghargaan kepada 
karyawan yang berprestasi. Memberikan kesempatan melanjutkan 
pendidikan serta membuka peluang bagi promosi karir, dan sebagainya. 
b. Motivasi ekstrinsik 
Motivasi ekstrinsik menjelaskan kekuatan yang ada di dalam individu 
yang dipengaruhi oleh faktor internal yang dikendalikan oleh manajer, 
yaitu meliputi penghargaan, kenaikan pangkat dan tanggung jawab. 
Motivasi eksternal meliputi faktor pengendalian oleh manajer yang 
meliputi hal-hal yang berkaitan dengan pekerjaan seperti halnya gaji 
atau upah, keadaan kerja dan kebijaksanaan perusahaan dan pekerjaan 
yang mengandung hal-hal seperti penghargaan, pengembangan dan 





Manajer perlu mengenal motivasi eksternal untuk mendapatkan 
tanggapan yang positif dari karyawannya. Tanggapan yang positif ini 
menunjukkan bahwa bawahan sedang bekerja demi kemajuan 
perusahaan. Manajer dapat menggunakan motivasi eksternal yang 
positif maupun negatif. Motivasi positif merupakan penghargaan atas 
prestasi yang sesuai, sedangkan motivasi negatif mengenakan sanksi 
jika prestasi tidak dapat dicapai. (Armstrong, 2006) 
Menurut dua faktor dari Frederick Herzbergyang 
mengembangkan teori hierarki kebutuhan Maslow tentang motivasi. 
Dua faktor itu dinamakan sebagai berikut : 
a. Faktor pemuas (motivation factor) 
Faktor ini disebut dengan satisfier atau intrinsic 
motivation yang berarti bersumber dari dalam diri seseorang. 
Faktor ini juga sebagai pendorong seseorang untuk berprestasi 
yang bersumber dari dalam diri seseorang tersebut (kondisi 
intrinsik) antara lain seperti : 
1. Prestasi yang diraih (achievement) 
Merupakan daya penggerak yang memotivasi semangat 
kerja seseorang, karena ini akan mendorong seseorang untuk 
mengembangkan kreativitas dan mengarahkan semua 
kemampuan serta energi yang dimilikinya demi mencapai 
prestasi tinggi, asalkan diberikan kesempatan  





Merupakan daya penggerak yang memotivasi sehingga 
bekerja hati-hati untuk bisa menghasilkan produk dengan 
kualitas istimewa. 
3. Kepuasan kerja itu sendiri (the work it self) 
Merupakan teori yang disebut teori tingkat persamaan 
kepuasan (the stady-state theory of job statisfation) 
mengemukakan bahwa kepribadian merupakan salah satu 
faktor penentu stabilitas kepuasan kerja 
b. Faktor pemelihara (maintenance factor) 
Faktor ini disebut dengan disatisfier atau 
extrinsicmotivation. Faktor ini juga disebut dengan hygene factor 
merupakan faktor-faktor yang sifatnya eksintrik yang berarti 
bersumber dari luar diri seseorang. 
Misalnya dari organisasi, tetapi turut menentukan perilaku 
seseorang dalam kehidupan kekaryaannya, faktor yang berkaitan 
dengan pemenuhan kebutuhan untuk memelihara keberadaaan 
karyawan sebagai manusia, pemeliharaan ketentraman dan 
kesehatan. Dan juga faktor ini disebut dissatisfier (sumber 
ketidakpuasan) yang dikualifikasikan kedalam faktor ekstrinsik 
yang meliputi sebagai berikut : 
1. Keamanan dan keselamatan kerja 
Keamanan dan keselamatan kerja adalah suatu 
perlindungan yang diberikan organisasi terhadap jaminan 





2. Kondisi kerja 
Kondisi kerja adalah suatu keadaan di mana karyawan 
mengharapkan kondisi kerja yang kondusif sehingga dapat 
bekerja dengan baik 
3. Hubungan interpersonal diantara teman sejawat, dengan 
atasan, dan dengan bawahan. 
Bagian ini merupakan kebutuhan untuk dihargai dan 
menghargai dalam organisasi sehingga tercipta kondisi kerja yang 
harmonis (Yusuf 2014) 
Terdapat beberapa indikator dari variabel motivasi kerja yang 
didasari oleh pendapat yang dikemukakan oleh Mc Clelland dalam Wibowo 
(2011) yaitu : 
a. Kebutuhan untuk berprestasi 
Kebutuhan akan prestasi merupakan dorongan untuk 
mengungguli, berprestasi sehubungan dengan seperangkat standar, 
bergulat untuk sukses. Kebutuhan ini pada hirarki Maslow terletak 
antara kebutuhan akan penghargaan dan kebutuhan akan aktualisasi 
diri. Ciri-ciri inidividu yang menunjukkan orientasi tinggi antara lain 
bersedia menerima resiko yang relatif tinggi, keinginan untuk 
mendapatkan umpan balik tentang hasil kerja mereka, keinginan 
mendapatkan tanggung jawab pemecahan masalah. Karena itu 
karyawan akan berusaha mencapai prestasi tertingginya, pencapaian 





pekerjaan. Karyawan perlu mendapat umpan balik dari lingkungannya 
sebagai bentuk pengakuan terhadap prestasinya tersebut. 
b. Kebutuhan akan afiliasi 
Kebutuhan akan Afiliasi adalah hasrat untuk berhubungan antar 
pribadi yang akrab atau erat. Individu merefleksikan keinginan untuk 
mempunyai hubungan yang erat, kooperatif dan penuh sikap 
persahabatan dengan pihak lain. Individu yang mempunyai kebutuhan 
afiliasi yang tinggi umumnya berhasil dalam pekerjaan yang 
memerlukan interaksi sosial yang tinggi. Mc Clelland mengatakan 
bahwa kebanyakan orang memiliki kombinasi karakteristik tersebut, 
akibatnya akan mempengaruhi perilaku karyawan dalam bekerja atau 
mengelola organisasi. 
c. Kebutuhan akan kekuasaan 
Kebutuhan akan kekuasaan adalah kebutuhan untuk membuat 
orang lain berperilaku dalam suatu cara dimana orang-orang itu tanpa 
dipaksa tidak akan berperilaku demikian atau suatu bentuk ekspresi dari 
individu untuk mengendalikan dan mempengaruhi orang lain. 
Kebutuhan ini pada teori Maslow terletak antara kebutuhan akan 
penghargaan dan kebutuhan aktualisasi diri. McClelland menyatakan 
bahwa kebutuhan akan kekuasaan sangat berhubungan dengan 
kebutuhan untuk mencapai suatu posisi kepemimpinan. Karyawan 
memiliki motivasi untuk berpengaruh terhadap lingkungannya, 





menang. Ada juga motivasi untuk peningkatan status dan prestise 
pribadi. 
 
C. Kerangka Pikir 
Kerangka pemikiran menunjukkan konsep berfikir peneliti sesuai 
dengan rumusan masalah, sehingga pembahasan yang dilakukan lebih 
mudah untuk diketahui. Seperti yang dijelaskan sebelumnya, insentif dan 
motivasi kerja dapat mempengaruhi produktivitas kerja karyawan. 
(Hariandja, 2009). Hal tersebut juga diperkuat oleh hasil penelitian 
penelitian terdahulu seperti yang dijelaskan sebelumnya. Berdasarkan teori 
diatas maka digambarkan kerangka pemikiran sebagai berikut : 
Gambar 2.1 
Hubungan Pemberian Insentif, Motivasi Kerja Dan Produktivitas Karyawan 












X1.1 :Tunjangan  
X1.2 : Fasilitas kantor 






Produktivitas Karyawan (Y) 
Y1: Tingkat perolehan 
hasil/kuantitas 
Y2 : waktu yang ditempuh 




X2.1 :Kebutuhan akan 
berprestasi 
X2.2 : Kebutuhan akan afiliasi 







 Kerangka pikir diatas dapat dijelaskan bahwa Produktivitas 
karyawan (Y) dengan indikator-indikator yang dikemukakan oleh 
Sinungan (2003) dapat dipengaruhi oleh pemberian insentif (X) dengan 
indikator-indikator yang dikemukakan oleh Sarwoto (2000). hal ini juga 
diperkuat oleh teori monistic yang menyatakan bahwa setiap hadiah yang 
diberikan atas kegiatan ekstra akan meningkatkan pula hasil kegiatan itu 
dan juga diperkuat oleh penelitian-penelitian terdahulu menurut Bahtiar, 
Tumbuan, Trang (2018) dan Irawan (2018) bahwa pemberian insentif 
berpengaruh terhadap produktivitas karyawan. Kemudian produktivitas 
karyawan (Y) juga dapat dipengaruhi motivasi kerja (X) dengan indikator 
indikator yang dikemukakan Mc Clelland dalam Wibowo (2011) dan 
diperkuat oleh teori Pluralistic yang menyatakan bahwa seseorang bekerja 
bukan  hanya untuk mencari imbalan secara finansial namun juga untuk 
mencapai berbagai kebutuhan dan juga diperkuat oleh penelitian-penelitian 
terdahulu yang dilakukan oleh Hamali (2013), dan Rahmawati (2013) 
bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap produktivitas karyawan. 
D. Hipotesis Penelitian 
Menurut tinjauan hasil penelitian yang terdahulu yang dilakukan 
oleh Bahtiar, Tumbuan, Trang (2018) dan Irawan (2018). Pemberian 
insentif pada karyawan berpengaaruh secara signifikan terhadap  
produktivitas kerja karyawan. Sedangkan menurut tinjauan hasil penelitian 
yang terdahulu yang dilakukan oleh Hamali (2013), dan Rahmawati 
(2013). Motivasi kerja pada karyawan mempunyi pengaruh yang 





Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh (Priscillia, Kojo, 
Dotulong, 2017). Didapatkan hasil bahwa pemberian insentif dan 
pemberian motivasi kerja secara simultan berpengaruh terhadap 
produktivitas kerja karyawan. Dengan mengacu penelitian terdahulu diatas 
peneliti merumuskan hipotesis yaitu :  
H1 : Pemberian insentif dan motivasi kerja secara simultan dan parsial 
dapat berpengaruh terhadap produktivitas karyawan UD. Andalas 
Banyuwangi. 
 Menurut penelitian yang dilakukan oleh (Priscillia, Kojo, 
Dotulong, 2017). Yang  hasilnya menunjukkan bahwa motivasi kerja 
memiliki pengaruh lebih besar dibandingkan dengan insentif dalam 
mempengruhi produktivitas kerja karyawan. Dengan melihat hasil tersebut 
maka peniliti merumuskan hipotesis yaitu : 
H2 :Motivasi kerja lebih dominan dari pada insentif dalam mempengaruhi 
produktivitas kerja karyawan UD Andalas Banyuwangi. 
 
